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Introdugao

O ser humano é um recurso muito importante para as empresas e também responsavel
pelos demais recursos, pela realizacdo de processos, tomada de decisdo e solucdo de proble-
mas, influencia na cadeia produtiva e sdo capazes de impulsionar o sucesso ou fracasso nas
empresas.

A importancia de valorizar as pessoas no ambiente de trabalho é hoje incontestavel,
porém muitas empresas ainda tem a cultura de tratar as pessoas com énfase na mao de obra,
dependentes da chefia, apenas executores de tarefas que precisam cumprir regras, e por isso
deixam de compartilhar conhecimento, atingir metas, ter melhores resultados e fornecedores
de atividades.

Por meio deste sera possivel compreender a influéncia da cultura e clima organizacio-
nal, apontar a influéncia de uma boa lideranca, descrever a importancia de cultura e clima
organizacional no processo de formacdo de equipes, comunicacdo e relagdo interpessoal e
explicar o valor da gestdo de conflitos.

Seguindo o modelo de pesquisa qualitativa que contempla a revisdo bibliografica atra-
vés de buscas em livros, artigos, revistas e relatos que fundamentam o estudo, percebe-se que
€ muito comum existir conflitos devido a contesta¢des de individualidade e cabe aos gestores
administrar diferencas e conflitos com o objetivo de tornar rica e proveitosa a qualidade de
vida no trabalho.

A importancia desta pesquisa estd em mostrar que a cultura organizacional é um con-
junto de atributos fisicos, crengas, normas e valores compartilhados pelos integrantes da em-
presa que acaba influenciando no clima organizacional e refletindo no grau de satisfagdo no
trabalho, afetando a produtividade de forma positiva ou negativa.

0 desentendimento no trabalho é gerador de conflitos que podem acarretar em incer-
tezas, distorcer o comportamento das pessoas e influenciar no alcance de metas e objetivos. O
relacionamento interpessoal positivo é muito importante, afinal é necessaria a interagdo dos
individuos para a realizagdo de atividades e tarefas compartilhadas.

Este trabalho é relevante, pois contribui para o entendimento da importancia da criagao
de uma nova abordagem de lideranca preparada para administrar diferencas individuais e con-
flitos, tornando mais rica e proveitosa a relacdo no trabalho, aumentando o grau de satisfacao,
possibilitando melhores modelos de gestdo, processos de comunicac¢ao, identificacdo com a
empresa e valorizacdo profissional.

A cultura reflete na sociedade e no cendrio atual, percebe-se claramente que o Brasil
é multicultural, ou seja, possui diversos padrées de comportamento e vérias identidades que
determinam o estilo de gestdo, lideranca e comportamento das pessoas dentro das empresas.
Crencas, experiéncias e valores, regulam, interferem e influenciam o desenvolvimento organi-
zacional, porém, ndo existe cultura certa ou errada, boa ou ruim, o que estabelece uma cultura
adequada é a prépria empresa em seu formato de atuacdo.

O principal quesito necessdrio para a transformacdo é a lideranca, que permitird uma
boa comunicacdo, integridade de valores, planejamento, trabalho em equipe, execucado, foco
em resultados, controle e aprendizagem organizacional. N3o existe apenas um método ou uma
regra para solucionar problemas comportamentais, afinal as empresas devem ser estudadas
individualmente e cabe aos gestores e lideres identificar, analisar e adotar as melhores ac¢oes.

A lideranga na cultura e clima organizacional

O grau de satisfacdo das pessoas esta ligado as experiéncias do dia-a-dia no trabalho,
fatores como dinamica do grupo, atividade realizada e ordenada se torna influéncia e cabe ao
lider criar condi¢Ges de abordagem que tenha em vista a diversidade de comportamentos e
expectativas.
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Lideranca é a realizagdo de uma meta por meio da diregdo de
colaboradores humanos. A pessoa que comanda com sucesso
seus colaboradores para alcangar finalidades especifica é um
lider. Um grande lider é aquele que tem essa capacidade dia
apos dia, ano apds ano, numa grande variedade de situagdes
(MAXIMIANO, 2009, p. 252).

Cultivar a atencdo, se colocar no lugar do outro, desenvolver atitudes positivas e otimis-
tas, compreender e valorizar é um processo sem fim que torna o lider longe de ser perfeito e
ao mesmo tempo uma peca fundamental para o alcance de metas e objetivos. Saber lidar com
os problemas e propor solugdes vidveis exige mudancas que possibilite melhores resultados,
o ato de mudar é um processo natural, necessario para as empresas e causador de diferentes
reagoes.

Sdo atribuicdes do lider, entender o comportamento dos integrantes que formam a sua
equipe, desta forma, fica mais simples influenciar o alcance de resultados dentro da organiza-
¢do, afinal é muito significativo possibilitar sentimentos prazerosos no ambiente de trabalho.

Se vocé ocupa um cargo de lideranga, ndo se baseie em
seu titulo para convencer as pessoas a segui-lo. Construa
relacionamentos. Conquiste as pessoas. Faga isso e nunca
estara solitario no topo (Maxwell, 2007, pag. 330).

Desde a antiguidade o homem jd praticava a habilidade de liderar permitindo uma evo-
lugdo guiada por lideres que possibilitava a capacidade de tentar e se dar o direito de mudar,
inspirando confianca, e condi¢bes para se obtiver éxito. O fato de ser lider ndo pode levar a
entender que todos sdo iguais, porém, percebem-se caracteristicas comuns como iniciativa,
autoconfianga e vontade de liderar.

As organizagGes sao formadas por um conjunto de pessoas que mesmo diferentes per-
manecem ligadas ao mesmo objetivo organizacional e compete ao lider conduzir o grupo da
melhor forma possivel, pois além de ser membro da organizacdo ele também é uma pega im-
portante no processo de desenvolvimento em diferentes varidveis.

Estilos de lideranga

Nao existe apenas um modelo de lideranca, afinal os seres humanos possuem compor-
tamentos, personalidades e percepgdes diferentes que sdo ligadas ao seu grau de experiéncia
e maturidade, de acordo com a cultura da empresa.

Ao realizamos trabalhos planificados por nds, para que nosso
grupo alcance resultado, estamos conectando, no exercicio,
nossos agentes e nossas atuagdes. Como todos nds possuimos
qualidades diferentes e entende as ocupagbes e os desafios
de formas distintas, podemos ampliar nossos resultados se
empregarmos essa disparidade como base para somar nossa
capacidade criadora. Como equipe, sabemos que a motivagdao
entre as pessoas é essencial na organizagdo, por isso ela é vital
no cotidiano do grupo, pois entusiasma espontaneamente no
vigor das nossas relagdes (CASTRO, 2015, p. 27).

Toda organizagdo precisa de uma lideranga que por sua vez reflete no desenvolvimento
organizacional, percebe-se estilos distintos de liderar que sdo aceitos numa organizagao pelo
simples fato de possibilitar o alcance de expectativas organizacionais, conforme a cultura da
empresa é aceitavel um lider ter um estilo autocrético, liberal ou democrético.

Ser autocratico significa tomar as decisOes e adotar como corretas sem a participacdo
do grupo, desvalorizando e impossibilitando competéncias, nog¢des e resultados dos colabora-
dores, tornando desagraddvel a relagdo no trabalho. Na lideranca liberal é confiada a capacida-
de dos subordinados admitindo poderes para a agdo, solugao e tomada de decisdo, neste estilo
de lideranga é preciso um pouco mais de atencdo para ndo perder o comando e prejudicar o



desempenho da empresa, ja a lideranga democrdtica permite que todos participem da decisao
do grupo possibilitando a exposi¢ao de ideias, sugestdes e criticas com o objetivo de melhorar
projetos e a organizacdo no todo (MARQUES, 2012).

Para Chiavenato (2012), no exercicio a lideranga se utiliza dos trés estilos, porém, de-
pende da situagdo, das pessoas e das tarefas a serem realizadas. O segredo é ter maturidade
para aplicar cada estilo conforme as ocasides.

Cultura e clima organizacional
E significativo considerar cultura como:

A propria identidade nascida na histéria, que ao mesmo
tempo nos singulariza e nos torna eternos. Sdo indice e
reconhecimento da diversidade. E o terreno privilegiado da
criagdo, da transgressao, do didlogo, da critica, do conflito, da
diferenca e do entendimento. (CAMPOMORI, 2008, p. 78-79)

Pode-se dizer também que a cultura é personalidade da organizagao, é algo inventado,
descoberto, aprendido e desenvolvido para lidar com problemas e situagdes de adaptagdo e
integracdo que funcionam bem a ponto de ser considerada valida e cultivada para que se man-
tenha (Schein, 1985).

A cultura organizacional envolve um conjunto de normas, comportamentos, costumes,
valores, crengas, atitudes, orientacdo para o mercado, capacidade de mudanga, adaptagdo e
acdo. Para Chiavenato (2004) a cultura é parecida com um iceberg, onde a menor parte é visi-
vel e a maior fica oculta e as pessoas ndo conseguem enxergar.

Cada organizagdo possui sua prépria cultura organizacional, para entender a organiza-
¢do é preciso conhecer sua cultura, algo que ndo se toca, que ndo se observa ou se percebe
em si mesma e sim através de seus efeitos e consequéncias por apresentar normas informais
e aspectos invisiveis.

Sobre clima organizacional, pode-se dizer que:

O clima organizacional é alto e favoravel em situagGes
que proporcionam satisfagdo as necessidades pessoais e
elevagdo da moral. E baixo e desfavoravel em situacdes que
proporcionam a frustragdo daquelas necessidades. No fundo,
o clima organizacional influencia o estado motivacional das
pessoas e é por ele influenciado: é como se houvesse uma
retroacdo reciproca entre o estado motivacional das pessoas
e o clima organizacional (CHIAVENATO 2009, p.89).

Toda a pessoa tem motivos ou necessidades que influenciam no comportamento, de-
pende da situacdo ou do ambiente percebido, a mudanca no ambiente resulta em alteracdes
no padrao de motivagdo. A estrutura da organizacdo, o grau de responsabilidade, riscos, re-
compensas, camaradagem e conflitos se classificam e criam dimensdes que impactam no clima
organizacional.

Os envolvidos pela organizacdo precisam do sentimento de motivacdo, de meios que
possibilite beneficios e mecanismos que torne possivel uma positiva qualidade de vida no tra-
balho. Nesse sentido, pode-se acrescentar que:

Ndo apenas saldrios, férias, promocGes para posicdes mais
elevadas (com maiores salarios e beneficios) sdo considerados,
mas também recompensas como seguranga ho cargo ou
na organizacao, transferéncias laterais para posi¢des mais
desafiantes ou para posi¢des que levem a um crescimento
e varias formas de reconhecimento por servicos notdveis.
(CHIAVENATO 2009, p.11).
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Em outras palavras, o clima organizacional envolve fatores econémicos, estrutura, estilo
de lideranga, treinamento, envolvimento do grupo, remuneragao, influenciando o empenho,
satisfagdo no trabalho e se tornando um indicador na eficacia organizacional.

Geralmente as pessoas buscam um excelente ambiente de trabalho, alegria e satisfa-
¢do, participagdo nas decisOes, apoio da lideranga, liberdade e autonomia, oportunidade de
reconhecimento, recompensas e qualidade de vida no trabalho. E uma missdo praticamente
impossivel agradar e atender as expectativas de todos, é preciso a pratica da boa lideranc¢a que
permita agradar o grupo e a organizagdo no total.

A relagao entre Lideranga, cultura e clima organizacional.

De acordo com Daft (1999), a cultura organizacional de forma geral inicia com alguém
gue assume papel de lideranga, capaz de implantar ideias e estratégias que agregue valor co-
mercial.

Schein (1988, p.9) determina cultura organizacional como sendo:

Padrdo de pressupostos bdsico — criados descobertos e
desenvolvidos por um determinado grupo que aprende a
lidar com seus problemas de adaptagdo externa e integracdo
interna- que tém funcionado suficientemente bem para ser
considerado valido, e assim, ser ensinado aos novos membros
como modo correto de perceber, pensar e sentir em relagdo
aqueles problemas. ( Schein, 1988, p.9)

A relacdo entre cultura e lideranca é percebida a partir de mecanismos e normas cul-
turais que surgem e mudam por necessidades, se consolidam e se tornam modelos de com-
portamento que acabam impactando no grau de atracdo do profissional na organizacdo. Nao
existe uma regra que reune todos os tipos de organizacdo e forme um modelo Unico que possa
ser aplicado, afinal envolve um grande complexo de crengas, comportamentos e valores que
variam de acordo com a estrutura da organizagao.

A cultura afeta de forma direta ou ndo o desenvolvimento da liderancga, que por sua vez
impactam no desempenho da organizacao, influenciando na filosofia e estilo comportamental,
a cultura é considerada um dos pilares que permite o desenvolvimento de liderangas capazes
de modificar a conduta do outro de algum modo intencional através do poder concedido.

Os fatores culturais comprometem os processos fundamentais de relacionamento da
lideranca, a capacidade do lider é condicionada de acordo com a forma de como esta fungdo é
entendida por outros, variando segundo a cultura vigorante, podendo mudar e causar efeitos.

Percebe-se que a cultura das organizag¢des influencia o desenvolvimento harmonioso
ou arduo de liderancas, a liderancga é o espelho e seu reflexo serve como indicador que permi-
te guiar e impactar nas percepgdes dos envolvidos, tornando o comprometimento uma agdo
natural.

Entender colaboradores, saber as limitacdes que estejam impedindo o desenvolvimento
de afinidades e também relacdes organizacionais é significativo. Desenvolver um clima organi-
zacional favoravel permite que os colaboradores possam dialogar com os lideres, criando um
ambiente agradavel e o bom relacionamento, afinal cabe ao lider criar relagdes boas e influen-
ciar pessoas para desempenhar atividades da melhor maneira possivel.

Motivacdo pode ser entendida como:

“Tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada
forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensdo a
um comportamento especifico. Esse impulso a agdo pode ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente)
e pode também ser gerado internamente nos processos
mentais do individuo.” (CHIAVENATO 2002, p.80)

Dessa forma, entende-se que a motivacdo é essencial para se alcancar alvos, pois uma
pessoa determinada pode ultrapassar empecilhos que surjam com o auxilio da boa lideranga.
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A liderang¢a impulsiona a cultura organizacional e influencia no clima organizacional, o
lider deve estar atento as mudangas, deve planejar ter capacidade de mobilizar a equipe, esti-
mular, treinar e desenvolver sinergia.

No cendrio globalizado é importante aceitar sugestdes, opinides, ideias, entender o per-
fil do colaborador, ser exemplo, agir com equilibrio e saber o que eles pensam da lideranga,
afinal nem sempre as decisdes sdo agradaveis ou corretas. Nao criticar o colaborador em pu-
blico, ndo perder o equilibrio emocional, ndo ignorar a vida pessoal, mesmo sendo substitui-
veis nunca tratar as pessoas como pegas e nunca se envolver emocionalmente sdo alguns dos
fatores que torna as tomadas de decisGes mais assertivas.

A importancia da formagao de equipes

De acordo com Mello e Andrade (1999), desde os primérdios da antiguidade ja se per-
cebia a vantagem de se trabalhar em equipe, pois ja havia atividades complexas o suficiente
para que o ser humano nao conseguisse realizar sozinho, por meio da cooperag¢ao era possivel
aproveitar as habilidades dominadas por cada individuo e alcan¢ar o desempenho desejado.

Segundo Rossi (2013), conforme mudangas no cenario atual, as organizagdes buscam
por lideres formadores de equipes, articuladores de talentos que envolva as pessoas certas,
gue executem as tarefas de forma eficiente a fim de se alcangar resultados eficazes buscando
eliminar o conceito de chefe.

Muitas das organiza¢Ges mais bem-sucedidas do mundo estdo
descobrindo que o antigo conceito de um chefe Unico pode
ser efetivamente substituido pelo conceito de equipe. As
experiéncias desenvolvidas nessas organizagdes mostram que
é possivel trabalhar tdo bem, ou até melhor, se for eliminado
0 antigo conceito de chefe. “As equipes auto gerenciadas
fornecem, pois, um meio para as empresas aumentarem sua
produtividade e qualidade e constituem uma importante
resposta ao desafio da competitividade”. (GIL, 2001: 41).

O importante causador da satisfacdo dos envolvidos na organizacdo é o empenho do
trabalho em equipe, onde os membros sdo capazes de executar atividades distintas e ao mes-
mo tempo complementares permitindo o alcance de metas e objetivos no resultado final do
processo através da interdependéncia dos membros em busca de algo comum.

Segundo Luecke (2010), os membros de uma equipe devem estar sincronizados com os
objetivos organizacionais, e que os mesmos permitam algum tipo de recompensa, afinal é de
se esperar que o esforco e a dedicacdo sejam vistos e reconhecidos, assim a valorizacdo passa
a ser sinbnimo de desempenho e criatividade levando a entender que é muito mais simples ter
responsabilidades compartilhadas.

E importante considerar que:

A criacdo e o desenvolvimento de equipes de trabalho nas
organizagGes pode ser um fator de fundamental importancia
na busca de vantagens competitivas, porque a interacdo
entre as pessoas envolvidas pode se transformar na base de
sustentacdo da organizagdo”. “As equipes de trabalho podem
ser consideradas como elemento basico para o processo de
desempenho diante do cenario de mudanca nas organizagoes”.
(FRANCO E SANTOS 2010, p. 742)

De acordo com Santos et al (2013), busca-se cada vez mais a implantagdo de mudangas
que leve o lider a assumir fung¢des estratégicas que assegure o sucesso da equipe erradicando
perdas, desperdicios, aumentando forcas e oportunidades, diminuindo fraquezas e ameacas.

O trabalho em equipe faz a diferenca na maioria das
situagGes decorrente ao profissionalismo de cada cidadao.
A presteza e a convicgdo de seu comprometimento sejam
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constantes em cada tarefa executada por parte de cada
colaborador e primordial para o grupo. Situagdes decorrentes
ao cumprimento de metas e objetivos estratégicos tornam
o trabalho mais eficaz e compreendido. Ndo sé basta uma
equipe executar suas tarefas e mostrar todo o desempenho,
mas o ressalto da importancia da humildade é fundamental
para os objetivos serem alcangados. (GORE, 1996, p.318)

Segundo Maxwell (2012), é preciso tornar os membros de uma equipe em 6timos joga-
dores, mesmo com bons jogadores ainda é possivel perder alguma jogada, porém é impossivel
ganhar alguma sem eles.

Nao tenho empregados. Tenho camaradas. Sim, pago as
pessoas e proporciono benfeitorias a elas. Entretanto as
pessoas ndo ralam para mim. Elas ralam comigo. Trabalhamos
unidos para consolidar nossos planos, na auséncia delas,
eu ndo posso ser vencedor. Sem mim, elas ndo podem
vencer. Constituimos uma equipe. Percebemos nossos
alvos conectados. Necessitamos uns dos outros. Se ndo
necessitarmos, entdo um de nds estd no ambiente injusto. (
Maxwell 2007, pag. 331)

Para se alcancar excelentes resultados é preciso que a equipe também seja excelente, o
simples ato de cumprir normas e agregar valor acabam garantindo o desenvolvimento de com-
peténcias profissionais, para tal acontecimento é preciso abrir espaco, estimular e construir
relacdes benéficas e de significativa cooperacdo.

Comunicag¢ao empresarial

Pode-se dizer que é impossivel a existéncia de uma empresa sem um processo comuni-
cativo, afinal a comunicacdo é a base da organizacdo, a identidade diante do seu nicho de mer-
cado, é simplesmente um fato presente e preciso. E uma espécie de acordo de convivéncia,
que é preciso ser promovido em equipe sendo significativo em uma simples divisdo de tarefas,
resolucdo de conflitos, definicdo de metas e objetivos, possibilitando eficacia e melhores ajus-
tes quando preciso.

Segundo Carvalho (2009), o ser humano constréi o espago que pretende se inserir, atra-
vés de linguagens verbais e ndo-verbais promovendo uma identificacdo, deixando sua marca,
testemunho, imagem e contribuicdo significativa de troca de saberes, informacées, expres-
sGes, e a¢bes que caracterizam o individuo.

Uma das principais ferramentas de um lider é a comunicagao, através dela é transmitida
a cultura da empresa e onde se pretende chegar, quando os liderados ndo recebem a informa-
¢do de forma consistente se abre um espaco para a desmotivacdo e a falta de direcionamento,
diminuindo de forma radical a possibilidade de sucesso.

De acordo com Oliveira (2007), uma comunicacdo eficaz exige conhecimentos e habili-
dades que possibilite o desenvolvimento de todos e uma cultura organizacional de respeito e
confianga.

Desenvolver a confianca exige esforco e comunicagdo. A
habilidade de comunicagdo ideal para os lideres eficazes é a
do tipo afirmativo. De certa forma, ela pode ser considerada
agressiva porque é franca, honesta e direta, e ndo hesita em
dizer a verdade, quer seja uma boa ma noticia. A diferenca é
que as pessoas afirmativas ndo violam os direitos das outras —
mantém um comportamento respeitoso (HUNTER 2006, p.60)

Segundo Hastings e Potter (2005), é preciso construir sistemas de feedback precisos,
francos e confidveis, um lider de equipe precisa criar um ambiente de aprendizagem no qual
0s membros sejam completamente valorizados, ouvidos e respeitados. A comunica¢do é muito
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importante, pois constrdi valores e impacta no sentimento de satisfacdo dos colaboradores
gue por sua vez é percebida através de varios aspectos como no fortalecimento de relagdes no
trabalho, autoconfianga, valorizagao profissional entre outros.

A Missdo basica da comunicac¢do interna é: contribuir para
o desenvolvimento e a manuten¢do de um clima positivo,
propicio ao cumprimento de metas estratégicas da organizacado
e ao crescimento continuado de suas atividades e servicos e a
expansdo de suas linhas de produtos. (REGO 2004, p. 54)

Segundo Bahia (1995), a comunicagdo tem um objetivo que consiste em criar, orientar e
estimular a socializacdo das pessoas no ambiente de trabalho permitindo que todos se sintam
proximos, mobilizando o compartilhamento de informacgées, trazendo resultados surpreen-
dentes a fim de tornar o processo produtivo ainda mais eficiente.

A integracdo do publico interno é fundamental, pois quando
as pessoas dispdem das mesmas informacgdes e compreende
que sdo parte integrante da vida organizacional, que possuem
valores comuns e que compartilham dos mesmos interesses,
os resultados fluem. E de extrema importancia que todos os
funcionarios saibam quais sdo os objetivos da organizagdo
sua missdo e valores. Dessa forma, todos se sentem parte do
empreendedorismo, dedicando-se mais e contribuindo com
sugestdes criticas. (MATOS, 2009, p.101).

Comunicagcdo empresarial é simplesmente um esfor¢o que envolve todas as atividades,
orientando-se de dentro para fora do ambiente de trabalho com base em interesses e expec-
tativas organizacionais. Toda comunicacdo tem emissor e receptor, ambos precisam compar-
tilhar cdédigos e sinais, a ideia a ser comunicada possui alguma particularidade e os canais en-
volvem as pessoas, por isso, escolher o canal é, muitas vezes, fator consideravel na efetividade
da comunicagao.

Relagao Interpessoal

O relacionamento interpessoal envolve o sistema participativo de administrar, repre-
senta o comportamento e a participacdo das pessoas no trabalho em equipe impactando no
alcance de objetivos. O relacionamento interpessoal entre liderancas e liderados é um consi-
deravel facilitador de um clima prazeroso e confidvel que possibilita uma relagdo proveitosa e
harmoniosa.

Segundo Carnegie (2015), as pessoas sdo envolvidas por emogdes, sentimentos e ndo
apenas pela razdo por isso é preciso compreender, ter empatia e ser flexivel no processo de
interagdo. Quando se conhece os sentimentos e emogdes do outro fica muito mais facil se re-
lacionar, se comunicar, resolver conflitos e aumentar a produtividade.

As semelhancas interpessoais da equipe e o acordo profissional
sdo tdo admirdveis quanto a qualidade do individuo para
as ocupacgbes que lhe sdo designadas. Se os membros da
equipe se relacionam de maneira melodiosa, com afinidade e
amizade, as perspectivas de colaboragdo aumentam muito, a
sinergia pode ser alcangada e os frutos fecundos aparecem de
maneira sélida (CARVALHO, 2009, p. 109).

Segundo Rocha (2010), a relagdo interpessoal é o ato que permite dar e ao mesmo
tempo receber, aceitar e ser aceito, entender e ser entendido, se abrir para o novo. Pequenos
gestos e agOes positivas no cotidiano ndo irdo acarretar na constru¢dao do melhor clima organi-
zacional, mas irdo proporcionar uma qualidade de vida no trabalho hoje muito melhor do que
ontem.

A relagdo interpessoal além de fortalecer o desenvolvimento profissional estabelece
uma expectativa melhor para todos os envolvidos que agregam valor a organizacao, as pes-
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soas nao sdo perfeitas e o simples fato de aceitar os defeitos do outro permite rever agGes,
alavancar melhorias e possibilitar um clima organizacional positivo, impulsionando uma
melhor qualidade de vida no trabalho.

Nao bastam apenas conhecimentos técnicos, econdmico e financeiro para o desenvolvi-
mento organizacional, é preciso uma cultura sélida que permita um clima organizacional sau-
davel, para isso é preciso a interagdo de todos, é preciso que todos se compreendam.

Além de aspectos emocionais, 0s cenarios politicos, econdmicos e sociais sdo referéncia
guando se fala de relacionamento interpessoal, pois ao ser moldado pelo homem acabam afe-
tando a ele mesmo em proporg¢des conflitantes de interesses, os lados envolvidos podem nao
ganhar, todos podem ganhar ou apenas um dos lados ird ganhar e o outro ird perder conforme
expectativas criadas e medidas de negociacdo adotada.

Robbins (2005) faz alusdo ao relacionamento interpessoal assegurando que se os co-
laboradores propagam sentimentos positivos significa dizer que receberam algo positivo, se
fosse o contrario a resposta seria com certeza negativa por parte dos envolvidos.

A harmonia no ambiente de trabalho leva em consideragdo que a lideranc¢a deve falar
para os colaboradores o que ela mesma gostaria de ouvir e adotar agdes que qualquer envol-
vido se sinta bem em adotar, assim serd dado um passo harmonioso mais largo, e melhores
comportamentos surgirdo naturalmente.

Gestao de conflitos

O conflito estd presente na vida pessoal, social e profissional, gerir conflitos consiste na
aplicacdo de estratégias de lidar com situagdes confusas, de desordem e agitagao, nas empre-
sas ndo é facil tornar um ambiente competitivo e a0 mesmo tempo proporcionar um estimulo
saudavel para todos a ponto de provocar agGes que levem a edificacdo e evolugdo de ideias
construtivas.

Em outras palavras, ndo da para acabar ou evitar os conflitos, porém é possivel aprovei-
tar e utilizar os mesmos com o objetivo de melhorar resultados, o conflito ocorre naturalmente
nas organizagoes podendo ser uma forga positiva e necessaria para o desempenho do grupo,
por outro lado pode também impactar de forma negativa. Segundo Chiavenato (2016), a inter-
pretagdo de cada ser humano sobre determinada situagdo provoca um mecanismo de defesa
que torna pessoal a interpretacdo dos fatos.

Percebem-se duas maneiras de como o conflito pode ser entendido dentro de uma or-
ganizagao:

[...] uma negativista, que encara o conflito como algo apenas
prejudicial, que deve ser evitado a todo custo, ou ndo se
podendo evita-lo, pelo menos ter seus efeitos minimizados.
A segunda alternativa é a de encarar o conflito de maneiro
positiva, procurando verificar aquilo que pode trazer de
benéfico, em termos de diferencas de opiniGes e visGes, bem
como de possibilidades de aprendizagem e enriquecimento,
pessoais e culturais. (MARTINELLI 2002, p. 15)

Entende-se também que:

O conflito de relacionamento é o “conflito ruim”. Ele ameaca a
produtividade e interfere nos esfor¢os que as pessoas colocam
em uma tarefa porque elas estdo preocupadas com retaliagdes
(...) Ele provoca estresse significativo nos gestores e costuma
estar associado a consequéncia negativa. Em contraposicdo,
o conflito de tarefa pode ser visto como o “conflito bom”.
Ele pode ser benéfico para tomada de decisdo e solugdo
de problemas mais eficazes e pode levar a maior precisdo,
discernimento e inovag¢do (BALDWIN, BOMMER, RUBIN, 2015,
p.338).
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Chiavenato (2014), destaca que o péssimo ambiente de trabalho e crise de relaciona-
mento entre as pessoas sao pontos negativos de conflitos, ja o ambiente altamente participati-
vo e saudavel, responsaveis por solugdes criativas sdo pontos positivos de conflito.

A motivagdo das pessoas determina se a lideranca influenciou no conflito construtivo ou
negativo dentro da organizacdo, é estranha a ideia de conflito positivo, mas o conflito permite
mudangas, oportunidades, sendo até mesmo util para as empresas.

Qualidade de vida no trabalho

0 envolvimento das pessoas, tudo que é feito para elas, por si proprio e para os outros
dentro da organizagdo é capaz de proporcionar uma melhor qualidade de vida no trabalho. A
cultura organizacional e o clima organizacional sdo fatores determinantes, afinal as pessoas
precisam de acolhimento e reconhecimento para que haja estimulo.

Segundo Franga (1997 apud VASCONCELLOS, 2001, p.80):

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das acGes de
uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e
inovacgGes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho.
A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como
um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento representa o fator diferencial para a realizacdo
de diagnostico, campanhas, criagdo de servicos e implantagdo
de projetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento
das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Destaca-se também que:

Qualidade de vida é estar saudavel, desde a saude fisica,
cultural, espiritual até a salde profissional, intelectual e
social. Cada vez mais as empresas que desejarem estar
entre as melhores do mercado deverdo investir nas pessoas.
Portanto, qualidade de vida é um fator de exceléncia pessoal e
organizacional. (De MARCHI apud FRANCA, 2004, p. 41)

As organizac¢des atualmente vivem globalizadas e competitivas, em busca por resultados
que a torne desafiadora, cada vez mais as pessoas precisam se capacitar, suportar cobrangas e
viver invariavelmente sob consideravel pressdao. Em contrapartida, as organiza¢des necessitam
investir em programas de qualidade de vida no trabalho, melhorando o bem-estar dos funcio-
ndrios, de sua habilidade produtiva e seus resultados.

De acordo com Chiavenato (2004), o conceito de qualidade de vida no trabalho é preo-
cupacdo desde o inicio da existéncia das primeiras civilizages, quando objetivou-se facilitar ou
trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execugdo de suas atividades laborais. O con-
ceito de qualidade de vida desde sempre envolveu aspectos fisicos, ambientas e psicoldgicos
no local de trabalho, durante a evolucdo e entrando no contexto atual, buscou-se melhorar o
rendimento dos funcionarios, sendo assim julgados pela competéncia demonstrada.

Um programa de qualidade de vida no trabalho deve estar alinhado ao perfil da orga-
nizacdo e refletir na maneira de como os colaboradores sdo tratados, o medo, a hostilidade,
a rejeicdo sdo sentimentos negativos que podem ser gerados no ambiente organizacional, em
consequéncia de problemas em diversos niveis da organizacdo, dos grupos, da lideranca, da
comunicacdo ou mesmo das relagdes interpessoais em geral, eles se opdem a qualidade de
vida no trabalho e ao comprometimento organizacional. Um programa de qualidade de vida
no trabalho é de responsabilidade de todos, pois envolve a organizagdo como um todo, implica
responsabilidade social e para ser efetivo deve contar com o comprometimento de todos os
niveis hierdrquicos, parcerias entre os diversos setores da organizacao e a participacao efetiva
dos colaboradores.

Franga (2014) considera a gestdo da qualidade de vida no trabalho como um conjunto
de atuacdes alinhado a cultura organizacional que prioriza o bem-estar e a capacidade do en-
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volvidos no ambiente de trabalho.

Conforme Meter (2013), promover a¢Ges de bem-estar é muito significativo desde que
ocorra de maneira adequada com uma proposta plena que realmente garanta beneficios tanto
para colaboradores quanto para a organizagao.

A responsabilidade social corporativa se insere no contexto
em busca da qualidade de vida e deve ser incorporada por
todos os envolvidos para que os programas de qualidade de
vida gerem beneficios. A empresa desenvolve politicas, agoes
e programas de estimulo a uma vida saudavel, e o funcionario,
por sua vez, deve perceber que seu papel é fundamental
para que os objetivos corporativos sejam alcangados (ROSINI;
ROBLE; OLIVEIRA, 2015, p. 5).

Comportamentos organizacionais.

0 estudo do comportamento humano nas organizagGes é famoso e aberto para os ad-
ministradores nos dias atuais, isso porque o envolvimento das pessoas nas organizagdes € ine-
vitdvel. N3o é possivel a existéncia de organizagdes sem pessoas, sendo assim as reagoes e
comportamentos devem ser estudados para o alcance de melhores relagdes.

Pode-se dizer que a cultura organizacional modela a rela¢do do individuo dentro das
organizagdes. Os principios, os apegos e a confianga sdo fortes elementos da cultura organiza-
cional e devem ser compartilhados por todos os colaboradores.

O individuo resiste a mudancas sempre que ele se sente afetado por ela, afinal é mais
facil e confortavel lidar com o experimentado do que ousar o novo, devido este medo do in-
cdgnito nas organizagdes, as pessoas tendem a se comportar do mesmo jeito. Comumente, a
transformagdo é encarada como intimidagdo, gerando anseios negativos, a oposigao pode se
exibir de vdrias formas, como por padrdo, seguir em rotinas remotas ao trabalho.

Quando a motivagao é elevada na empresa, o clima organizacional entre os envolvidos
se manifesta em relagdes de satisfacdo, de vivacidade, empenho, cooperag¢do entre outros. Ja
quando ocorre uma baixa motivacdo entre os membros, brotam frustracdes ou empecilhos
que dificultam a satisfagdo das necessidades, o clima organizacional quando baixo se individu-
aliza por circunstancias de desanimo, abnegagao e insatisfagao.

Percebe-se que as pessoas apresentam personalidades diversas, conforme se exibe pe-
rante amigos, pais, conjuges, lideres e assim sucessivamente. Em cada situagao se utiliza uma
espécie de mascara ponderada adequada para ocasibes e relacionamentos do cotidiano, este
fato se da conforme a crencga de que devemos agir da maneira correta diante dos demais e nao
com sentido de que precisamos nos esconder ou esconder intensdes.

Assim como as pessoas estdo sujeitas ao trabalho, as organizagGes também estdo su-
jeitas a necessitar do trabalho das pessoas, sendo obrigatdria a vida em sociedade, é preciso
lidar com comportamentos, renuncias, a até mesmo pensar na organiza¢do com base em con-
tradicoes.

A instituicdo é abstrata, feita por e para pessoas concretas; é
perpétua, ou pelo menos ambiciona a perpetuidade, feita por
e para pessoas efémeras; é juridica feita por e para pessoas
fisicas; é de todos que com ela convivem e ndo é de ninguém;
é fragil, depende dos que a sustentam e promete abrigo para
0s que a ela se submetem; é visionaria, antevé o futuro para
garantir a prépria sobrevivéncia e a sobrevivéncia dos seus e
opera cegamente no presente, em nome da imparcialidade,
do impessoal; exige criatividade constante de pensamentos e
atitudes, submetendo tal criatividade exigida aos pressupostos
eleitos e conservados como adequados; pratica o culto da
entrega e da fidelidade a seus membros, gerando a cultura
de permanéncia e da pertinéncia e rapidamente promove
desenlaces em nome da renovagdo, enfim, coloca-se como
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divina (prepotente), recrutando, admitindo e organizando
mortais, pessoas humanas que a deusificam e praticam a fé no
absoluto, no inquestionavel, no eterno. (SCHIRATO, 2002,p.23-
24).

E importante falar de valores e comportamentos éticos nas organizacdes, a implantacio
de condutas éticas guia o comportamento dos colaboradores como um todo, afinal é preciso
cuidado para que as diferencas nao sejam discriminadas de forma errénea.

O processo de decisdo ética se baseia em trés criticas, a primeira envolve a abordagem
utilitaria atendendo resultados e o bem-estar coletivo da organizacdo, a segunda critica en-
volve a abordagem individualista voltado aos direitos basicos das pessoas, a terceira critica
aborda a justica, imparcialidade e equidade.

Moscovici (2007, p. 35) afirma:

A mente ndo estd livre das consequéncias de dependéncias
antecedentes que lhe sdo atribuidos por seus aspectos, dicgao
ou tradigdo. Nds refletimos através de uma linguagem; nds
preparamos nossos ditos, de concerto com um preceito que
esta dependente, tanto por nossas reprodugdes, como por
nossa cultura.

Outra importante colocagdo de Moscovici que mostra a relevancia das representagoes
sociais nas organizacgoes é a seguinte:

Toda “percep¢do”, “motivacdo” e “desempenho” apenas
duram e tém repercussGes quando constituam alguma coisa
e constituir alude, por acepgdo, que ao menos duas pessoas
dividam uma linguagem comum, valores corriqueiros e
conhecimentos comuns (MOSCOVICI, 2007, p. 105).

As diferencas particulares perpetram com que os comportamentos de cada colaborador
sejam distintos, ja que cada individuo tem experimentos de vida, tragos tipicos e valores adap-
tados de maneira Unica. Por isso, torna-se tdo importante reconhecer aplicagdes no campo das
atitudes, personalidades e valores referenciando o comportamento organizacional.

Consideragoes Finais

Conforme descrito, a cultura e o clima organizacional sdo capazes de influenciar na qua-
lidade de vida no trabalho e impactar no desempenho profissional, ndo existe uma férmula
exata para criar ou desenvolver uma cultura considerada ideal a ponto de ser estimada como
simbolo ou aplicével por todas as organizag¢des, afinal existem diferentes segmentos de mer-
cado onde estdo inseridos distintos tipos de lideranga e liderados. O ato de cultivar valores,
acdes, normas e procedimentos, direcionar colaboradores e entender seus comportamentos é
de significativa importancia para o alcance de metas e objetivos esperados.

A criagdo de liderangas possui uma gravidade que permite impulsionar a cultura organi-
zacional e alavancar o clima organizacional, se aplicando como uma pega importante na cons-
trucdo de mudangas, iniciativas e até mesmo desenvolvedora de equipes, possuindo a finali-
dade de levar os colaborados a encarar a rotina de trabalho de forma mais prazerosa e natural.

E evidente que dentro das organizagdes se torna impossivel gerar resultados eficazes
individualmente ou simplesmente de forma isolada, é necessario conexdo entre os envolvi-
dos e comunicagdo que estimule a socializacdo de pessoas, é também consideravel a relagao
interpessoal como importante facilitador de um clima favoravel e propulsor de sentimentos
positivos e aceitaveis.

Constata-se que o conflito é presente no ambito empresarial, quando negativo deve ser
evitado e quando positivo deve ser aproveitado para que haja qualidade de vida no trabalho
gue por sua vez estd alinhado a cultura e clima organizacional dando énfase e prioridade ao
bem-estar e capacidade produtiva, considerando comportamentos e diferengas particulares
de cada individuo.



Tendo em vista, considera-se que clima organizacional, cultura organizacional, qualida-
de de vida no trabalho e suas varidveis estao interligados e seu entendimento contribui para
gue novos passos sejam dados, abrangendo e tornando ainda mais relevante, estudos, enten-
dimentos e embasamentos que leva a melhoria de resultados nas organizagdes.
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